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ABSTRACT

This research is conducted to analysis the significance effect of: (1)
organisastion climate to the nurses work productivity, (2) training to the
nurses work productivity, (3) work ability to the nurses work productivity. The
population is entire nurse at RSJD Surakarta as many as 100 nurses. The
sample is taking by simple random sampling, so get sample as many as 80
nurses. The technique of gathering the data is using questioner through
validity test and reliability test. The analysis technique uses double
regression with classical assumption. The analysis result shows that:
(1)regression equation Y= 2,103 + 0,290X1 + 0,651X2 + 0,600X3; (2) t test
climate organisation variable have significance value < 0,05; t test training
variable have significance value < 0,05; t test work ability variable have
significance value < 0,05; So that the three independent variables have a
significant effect on work productivity of nurses. The adjusted R? amount
0,717; it means that the magnitude of influence contributions of climate
organisation, training anad work ability to nurses work productivity amount of

71,7%, the rest was influenced by other variables.

Keywords: organizational climate, training, work ability,

productivity

PENDAHULUAN

Pentingnya produktivitas kerja pe-
rawat dalam suatu Rumah Sakit, maka
perlu diperhatikan pentingnya selalu me-
ningkatkan produktivitas kerja perawat.
Mengingat produktivitas kerja perawat
penting sebagai roda penggerak utama
dan ujung tombak dari suatu rumah sakit.
Baik buruknya penilaian masyarakat
tentang rumah sakit pasti akan dinilai dari
produktivitas kerja perawatnya terutama
pada saat memberikan pelayanan kepa-
da masyarakat. Perbaikan produktivitas
ditujukan untuk memperbesar keuntung-
an dalam organisasi keperawatan, terma-
suk didalamnya meningkatkan produk-
tivitas kerja dari perawat serta meningkat-
kan kepuasan pasien sebagai penerima

nurses work

jasa pelayanan keperawatan. Produkti-
vitas kerja perawat Rumah Sakit tidak da-
pat datang secara instan, tetapi memerlu-
kan beberapa stimulus dan dukungan
yang dapat meningkatkan produktivitas
perawat Rumah Sakit di antaranya kon-
disi iklim organisasi, pelatihan kerja yang
pernah diikuti perawat dan kemampuan
kerja dari perawat itu sendiri.

Iklim organisasi yang kondusif men-
jadikan setiap personil yang ada akan
mengetahui, memahami dan melaksana-
kan tugas, memahami hak dan kewajib-
an, serta wewenang dan tanggung jawab-
nya. Perilaku sumber daya manusia da-
lam aspek iklim organisasi publik menjadi
tulang punggung bagi aktivitas pemerin-
tahan dan merupakan faktor esensial
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untuk mengukur tingkat kemampuan unit
organisasi dalam melaksanakan otonomi-
nya. Semakin kondusif iklim organisasi
pada suatu organisasi publik, semakin
meningkat produktivitas kerjanya. Seperti
halnya penelitian yang dilakukan Karyana
(2012) menemukan hasil bahwa proses
iklim organisasi berpengaruh pada kinerja
organisasi. Iklim organisasi yang terjadi
dan terbangun dengan baik yang ditandai
dengan praktek produktivitas kerja dalam
suatu organisasi publik, dapat menimbul-
kan efek administrasi dan perilaku organi-
sasi yang baik, serta menimbulkan efek
positif pada meningkatnya produktivitas
kerja.

Perawat sebagai salah satu sumber
daya manusia merupakan salah satu
asset sebuah Rumah Sakit yang paling
berharga, karena dengan perawat yang
berkualitas maka diharapkan mampu
untuk menjawab semua tantangan yang
ada, baik dari dalam maupun dari luar
Rumah Sakit untuk mencapai tujuan or-
ganisasi. Kualitas perawat yang dibutuh-
kan dapat terpenuhi dengan dilakukan-
nya pengembangan yang mengarah ke-
pada pendidikan dan pelatihan perawat.
Melalui pendidikan dan pelatihan (diklat)
diharapkan perawat dapat mengembang-
kan diri, baik kemampuan intelektual
maupun kepribadiannya. Lumbanraja dan
Nizma (2010) dalam penelitiannya ber-
pendapat bahwa adanya pelatihan kerja
mampu meningkatkan pengetahuan serta
keterampilan perawat, sehingga tang-
gung jawab perawat terhadap pekerjaan-
nya akan semakin besar. Faktor pelatihan
merupakan aktivitas yang diprogram
untuk meningkatkan keahlian-keahlian,
pengalaman, dan pengetahuan. Dengan
pelatihan diharapkan dapat merangsang
kembali motivasi kerja karyawan sehing-
ga mampu mendukung terciptanya pro-
duktivitas kerja yang tinggi. jika pelatihan
rutin dilaksanakan dan dibarengi dengan
pemberian motivasi yang tepat maka
karyawan akan mampu mencapai pro-
duktivitas kerja yang optimal.

Faktor lain yang tidak kalah penting
dapat mempengaruhi meningkatnya pro-
duktivitas kerja perawat adalah kemam-
puan kerja dari perawat itu sendiri. Pela-
tihan dan kemampuan kerja yang baik
dapat juga menunjang keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuannya.
Sebab melalui adanya dua faktor tersebut
akan menciptakan tingkat produktivitas
kerja yang tinggi sehingga dapat menun-
jang keberhasilan Rumah Sakit. Sebalik-
nya jika tingkat kemampuan kerja menu-
run, maka akan menghambat Rumah
Sakit tersebut dalam mencapai tujuannya.
Menurut penelitian  Sarworini  (2007)
kemampuan menunjukkan potensi orang
untuk melaksanakan tugas/pekerjaan.
Kemampuan pegawai dalam melaksana-
kan tugasnya merupakan perwujudan dari
pengetahuan dan keterampilan yang di-
miliki. Dengan memiliki tingkat pendidikan
yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka ia akan lebih mudah
mencapai kinerja yang diharapkan. Hal ini
berarti semakin baik kemampuan kerja
yang dimiliki oleh setiap karyawan maka
akan membentuk kinerja yang baik bagi
karyawan. Kemampuan fisik yang baik
seperti cekatan dan memiliki stamina
yang baik dalam bekerja dan kemampuan
intelektual seperti memiliki daya ingat
yang kuat dan pemahaman yang baik
akan kebijakan-kebijakan perusahaan.

Seperti halnya di Rumah Sakit Jiwa
Daerah (RSJD) Surakarta yang merupa-
kan salah satu rumah sakit khusus milik
pemerintah Provinsi Jawa Tengah yang
berada di wilayah Kota Surakarta bertu-
gas memberikan pelayanan kepada klien
dengan gangguan kejiwaan. Oleh karena
itu, perawat yang berada di dalamnya ju-
ga harus memiliki produktivitas kerja yang
tinggi terhadap tugas dan kewajiban me-
reka masing-masing mengingat tugas be-
sar yang diemban mereka demi kesem-
buhan para pasien gangguan kejiwaan.

Tujuan penelitian ini adalah untuk
menganalisis signifikansi pengaruh iklim
organisasi, pelatihan dan kemampuan
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kerja terhadap produktivitas kerja perawat
di RSJD Surakarta.

Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Iklim
Organisasi
(X1)

Pelatihan Produktivitas
(X2) E— Kerja

(Y)

Kemampuan
Kerja
(Xs)

Gambar 1. Skema Kerangka Pemikiran

Dalam penelitian ini sebagai varia-
bel independen (X) yaitu variabel yang
mempengaruhi variabel dependen terda-
pat 3 variabel yaitu Iklim Organisasi (X1),
Pelatihan (X2) dan Kemampuan Kerja
(X3), sedangkan sebagai variabel depen-
den (Y) atau variabel yang dipengaruhi
variabel independen yaitu variabel Pro-
duktivitas Kerja Perawat (Y). Dengan
adanya iklim organisasi yang nyaman
dan kondusif bagi perawat, semakin ba-
nyak dan sering pelatihan diikuti oleh pe-
rawat sehingga pengalaman dan kete-
rampilan yang dimiliki perawat semakin
bertambah serta semakin tingginya ke-
mampuan kerja perawat maka dapat
mempengaruhi tinggi rendahnya produk-
tivitas kerja perawat di RSJD Surakarta.
Dari ketiga variabel independen tersebut
dilihat dari hasil penelitian terdahulu dan
landasan teori yang ada kemungkinan
pelatihan mempunyai pengaruh yang pa-
ling dominan dibandingkan iklim organi-
sasi dan kemampuan kerja perawat.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
1. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap
Produktivitas Kerja

Menurut Sukardiyono (2013: 84)
Iklim organisasi adalah studi sistema-
tis mengenai tugas, kewajiban, dan
tanggung jawab dari suatu pekerjaan,
serta pengetahuan, kemampuan, dan
keahlian yang dibutuhkan untuk me-
ngerjakan pekerjaan tersebut. Iklim
organisasi adalah titik awal untuk
hampir semua fungsi personalia dan
analisis ini sangat penting untuk me-
ngembangkan cara penilaian sumber
daya manusia. Dengan demikian jelas
bahwa iklim organisasi sangat penting
dilakukan organisasi agar dapat
memberikan gambaran yang jelas
tentang pekerjaan yang akan diberi-
kan kepada para pegawai.

Ditambahkan oleh Mutagin (2010)
dalam penelitiannya bahwa setiap or-
ganisasi akan memiliki iklim organisa-
si yang berbeda. Keanekaragaman
pekerjaan yang dirancang di dalam
organisasi, atau sifat individu yang
ada akan menggambarkan perbeda-
an tersebut. Semua organisasi tentu
memiliki strategi dalam memanaje-
men sumber daya manusia (SDM).
Iklim organisasi yang terbuka mema-
cu karyawan untuk mengutarakan
kepentingan dan ketidakpuasan tan-
pa adanya rasa takut akan tindakan
balasan dan perhatian. Ketidakpuas-
an seperti itu dapat ditangani dengan
cara yang positif dan bijaksana. Iklim
keterbukaan, bagaimanapun juga ha-
nya tercipta jika semua anggota me-
miliki tingkat keyakinan yang tinggi
dan mempercayai keadilan tindakan.
Iklim organisasi penting untuk dicipta-
kan karena merupakan persepsi se-
seorang tentang apa yang diberikan
oleh organisasi dan dijadikan dasar
bagi penentuan tingkah laku anggota
selanjutnya. Iklim ditentukan oleh se-
berapa baik anggota diarahkan, diba-
ngun dan dihargai oleh organisasi.
Menciptakan sebuah iklim organisasi
yang mampu membawa para anggo-
tanya untuk meningkatkan prestasi
dalam rangka pencapaian tujuan or-
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ganisasi bukanlah suatu hal yang
mudah. Hal ini disebabkan karena
pada dasarnya manusia memiliki ka-
rakteristik tingkah laku yang berbeda
sesuai dengan tingkat kebutuhannya.
Secara empiris telah dibuktikan
hasil penelitian Masnurhadi dan Seti-
aji, (2014); Armaya, dkk (2016); Kas-
sem and Gaber (2015) menunjukkan
hasil bahwa terdapat hubungan signi-
fikan antara skor produktivitas kerja
dan skor total iklim organisasi pada
perawat. Berdasarkan uraian di atas,
maka dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:
Hi: Iklim Organisasi berpengaruh sig-
nifikan terhadap produktivitas
kerja perawat di RSJD Surakarta.

2. Pengaruh Pelatihan terhadap Produk-

tivitas Kerja

Setiap organisasi perlu melaksa-
nakan pelatihan terhadap karyawan,
hal ini sejalan dengan yang diungkap-
kan oleh Bayuaji (2015) dalam peneli-
tiannya, mengungkapkan bahwa tidak
seorang pun yang sepenuhnya cocok
untuk bekerja pada suatu pekerjaan
sehingga harus dilakukan pelatihan
lebih lanjut dijelaskan bahwa dengan
pelatihan akan memberikan manfaat
terhadap peningkatan produktivitas,
moral kerja, pengurangan biaya, sta-
bilitas dan keluwesan organisasi yang
makin besar untuk menyesuaikan diri
dengan persyaratan eksternal yang
berubah. Pentingnya forum pelatihan
dalam meningkatkan produktivitas
kerja, khususnya melalui on the job
training. Hasilnya akan tampak dalam
tingkat turn over yang dapat dimini-
malkan dan melicinkan jalan menuju
tingkat produktivitas yang tinggi

Didukung secara empiris telah
dibuktikan hasil penelitian Lestari dan
Sriathi (2014); Budiartha, dkk (2015)
di mana hasil penelitian mereka me-
nunjukkan bahwa ada pengaruh posi-
tif dari pelatihan terhadap produktivi-
tas kerja karyawan. Berdasarkan

uraian di atas, maka dapat dirumus-

kan hipotesis sebagai berikut:

H,: Pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja pera-
wat di RSJD Surakarta.

3. Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap

Produktivitas Kerja

Menurut Farlen (2011: 99) ke-
mampuan seseorang akan ditentukan
oleh tinggi rendahnya tingkat pendidi-
kan dan pengalaman. Karena kedua
unsur inilah pengetahuan dan kete-
rampilan dapat diperoleh. Jadi sema-
kin tinggi tingkat pendidikan sese-
orang ditunjang dengan adanya pe-
ngalaman yang luas menunjukkan
orang tersebut mempunyai tingkat
kepuasan yang tinggi. Selain tingkat
pendidikan dan pengalaman untuk
meningkatkan kemampuan seseorang
dapat ditempuh melalui pendidikan
dan pelatihan, karena dengan adanya
pendidikan dan pelatihan akan me-
nambah pengetahuan seseorang un-
tuk mengerjakan sesuatu bisa menjadi
lebih cepat dan lebih baik. Dengan
adanya latihan-latihan yang memung-
kinkan karyawan mendapatkan kete-
rampilan lain yang lebih banyak, de-
ngan demikian dapat meningkatkan
pengetahuan mereka untuk mentrans-
fer dan meningkatkan kecakapan ker-

ja. Melalui peningkatan kemampuan

kerja tersebut diharapkan semua
karyawan dapat bekerja semaksimal
mungkin sesuai dengan kemampuan
yang ada dalam dirinya sehingga di-
peroleh kerja yang positif yang men-
dukung terciptanya tujuan organisasi.
Secara empiris telah dibuktikan
oleh hasil penelitian Ginanjar (2010);
Darmawan dkk (2012); dan Wirmaya-
nis (2014) di mana diketahui bahwa
kemampuan kerja berpengaruh signi-
fikan terhadap produktivitas kerja kar-
yawan. Dari uraian dan hasil empiris
penelitian sebelumnya di atas, maka
dapat diungkapkan bahwa kemam-
puan kerja juga merupakan salah satu
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faktor yang mampu meningkatkan

produktivitas kerja seorang karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, maka

dapat dirumuskan hipotesis sebagai

berikut:

H3: Kemampuan kerja berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas
kerja perawat di RSJD Surakarta.

METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada pera-
wat di Rumah Sakit Jiwa Daerah Sura-
karta, data diperoleh dengan menyebar-
kan kesioner kepada responden terkait
Iklim Organsasi, Pelatihan, dan Kemam-
puan Kerja terhadap Produktivitas Kerja
Perawat di Rumah Sakit Jiwa Daerah
(RSJD) Surakarta. Desain penelitian ini
menggunakan deskriptif kuantitatif. Jenis
penelitian ini adalah penelitian kausal dan
dengan metode pendekatan cross sec-
tional

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
perawat di RSJD Surakarta sebanyak
100 perawat, dengan menggunakan tek-
nik simple random sampling diperoleh
sampel sebanyak 80 perawat.

Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan tiga
instrumen meliputi: iklim organsasi, pela-
tihan, kemampuan kerja terhadap produk-
tivitas kerja perawat. Indikator untuk ins-
trumen iklim organisasi meliputi: keha-
ngatan dan dukungan, kejelasan organi-
sasi, kepemimpinan, penghargaan, kese-
suaian, standar, tanggung jawab yang
diadaptasi dari Suyanto (2008). Untuk
pelatihan meliputi: pengetahuan, kemam-
puan berpikir, sikap dan kecakapan yang
diadaptasi dari Indriyani (2015). Untuk
instrumen kemampuan kerja meliputi: ke-
mampuan teknis, konseptual dan sosial
yang diadaptasi dari Kristiani (2013). Se-
dangkan untuk instrumen produktivitas
kerja meliputi: pencapaian tujuan, krea-
tivitas, tingkat pelayanan, dan umpan ba-

lik yang diadaptasi dari Susanti (2014).

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data menggu-
nakan kuisioner Jawaban setiap indikator
instrumen yang menggunakan skala
Likert untuk pernyataan positif dengan
skor sebagai berikut: Sangat Setuju (5),
Setuju (4), Cukup Setuju (3), Tidak Setuju
(2), Sangat Tidak Setuju (1). Sedangkan
untuk pernyataan negatif skor sebagai
berikut: Sangat Setuju (1), Setuju (2),
Cukup Setuju(3), Tidak Setuju (4), Sangat
Tidak Setuju (5).

Pengujian Instrumen Penelitian

Untuk menguji instrumen penelitian
menggunakan uji validitas menggunakan
uji korelasi Pearson product moment dan
reliabilitas menggunakan uji Cronbach
Alpha tingkat kepercayaan 95%.

Teknik Analisis Data

1. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik meliputi uji multikoli-
nearitas, uji autokorelasi, uji heteros-
kedastisitas, dan uji normalitas.

2. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam penelitian
ini menggunakan uji linear berganda
yang terdiri dari uji t (uji koefisien re-
gresi parsial), uji F (uji simultan) dan
koefisien determinasi (R?%). Kriteria
kesimpulan adalah apabila p value <
0,05 maka hipotesis diterima kebe-
narannya.

HASIL PENELITIAN

Gambaran umum populasi dan
responden pada penelitian dapat dilihat
pada tabel 1 di bawah ini:

Dari hasil tabel 1 tersebut dapat
diketahui bahwa menurut jenis kelamin,
jumlah perawat di RSJD Surakarta lebih
didominasi oleh perawat berjenis kelamin
perempuan yaitu sebanyak 60 orang
(75%) sedangkan perawat laki-laki seba-
nyak 20 orang (25%). Menurut umur,
sebagian besar perawat RSJD Surakarta
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Tabel 1. Analisis Deskriptif Karakteristik Responden

Karakteristik Responden

Frekuensi (n = 80)

Persentase (100%)

Jenis Kelamin

Perempuan 60 58,8
Laki-laki 20 41,2
Jumlah 80 100,0
Umur
21 - 30 tahun 22 27,5
31 - 40 tahun 30 37,5
41 - 50 tahun 18 22,5
> 50 tahun 10 12,5
Jumlah 80 100,0
Pendidikan
DIl Perawat 21 26,2
S1 Perawat 59 73,8
Jumlah 80 100,0
Lama Bekerja
1-10 tahun 36 45,0
11 - 20 tahun 25 31,2
21 - 30 tahun 8 10,0
31 - 40 tahun 9 11,2
> 40 tahun 2 2,5
Jumlah 80 100,0

Sumber: data primer yang diolah, 2017

berumur 31-40 tahun yaitu sebanyak 30
orang (37,5%) dan paling sedikit perawat
yang berumur >50 tahun yaitu sebanyak
10 orang (12,5%). Menurut pendidikan
mayoriotas responden berpendidikan S1
perawat sebanyak 59 porang (73,8%)
dan paling sedikit berpendidikan DIl pe-
rawat sebanyak 21 orang (26,2%). Menu-
rut lama bekerja sebagian besar perawat
telah bekerja selama 1 - 10 tahun yaitu
sebanyak 36 orang (45%) dan paling se-
dikit perawat yang telah bekerja selama >
40 tahun yaitu sebanyak 2 orang (2,5%).

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Ins-
trumen

Hasil uji validitas melalui uji Product
Moment Pearson Correlation menunjuk-
kan bahwa untuk instrumen iklim orga-
nisasi yang terdiri dari 15 item pernyataan
masing-masing item pernyataan memiliki
p value < 0,05 sehingga ke-15 item per-
nyataan iklim oranisasi dinyatakan valid,;
untuk instrumen pelatihan yang terdiri

dari 12 item pernyataan masing-masing
item pernyataan memiliki p value < 0,05
sehingga ke-12 item pernyataan pelatihan
dinyatakan valid, untuk instrumen Kke-
mampuan kerja perawat yang terdiri dari
12 item pernyataan masing-masing item
pernyataan memiliki p value < 0,05 se-
hingga ke-12 item pernyataan kemam-
puan kerja perawat dinyatakan valid dan
untuk instrumen produktivitas kerja pera-
wat yang terdiri dari 20 item pernyataan
masing-masing item pernyataan memiliki
p value < 0,05 sehingga ke-20 item per-
nyataan produktivitas kerja perawat di-
nyatakan valid. Selain itu uji reliabilitas
yang ditunjukkan dengan nilai cronbach
alpha untuk variabel iklim organisasi (X1)
sebesar 0,906 > 0,6 sehingga kelima be-
las item pernyataan variabel iklim orga-
nisasi (X1) dinyatakan reliabel; nilai cron-
bach alpha variabel pelatihan (X2) sebe-
sar 0,913 > 0,6 sehingga kedua belas
item pernyataan variabel pelatihan (X2)
dinya-takan reliabel; nilai cronbach alpha
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variabel kemampuan kerja (X3) sebesar
0,890 > 0,6 sehingga kedua belas item
pernyataan variabel kemampuan Kkerja
(X3) dinyatakan reliabel dan nilai cron-
bach alpha untuk variabel produktivitas
kerja perawat (Y) sebesar 0,905 > 0,6
sehingga kedua puluh item pernyataan
variabel produktivitas kerja perawat (Y)
dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik
Hasil uji asumsi klasik semua varia-
bel dalam penelitian ini dinyatakan lolos

uji uji multikolinearitas, uji heteroskedas-
tisitas, uji autokorelasi, dan uji normalitas
seperti pada tabel 2 berikut ini:

Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Regresi linear berganda digunakan
apabila variabel bebas lebih dari satu dan
untuk mengukur pengaruh variabel bebas
(iklim organisasi, pelatihan dan kemam-
puan kerja) terhadap variabel terikat (pro-
duktivitas kerja perawat). Persamaan re-
gresi linear bergandanya adalah:

Tabel 2. Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik Hasil Uji

Kesimpulan

Uji variabel iklim organisasi (Xy),
variabel pelatihan (X2) maupun
variabel kemampuan kerja (X3)
mempunyai nilai tolerance value
> 0,1 dan nilai VIF < 10.

multikolinearitas

iklim organisasi (X;), variabel
pelatihan (Xz) maupun
variabel kemampuan kerja
(X3) tidak terjadi
multikolinearitas.

Uji autokorelasi

0,177 > 0,05.

Pengujian autokorelasi dengan
menggunakan Runs Test,
diperoleh nilai p value sebesar

model penelitan ini antar
residualnya tidak terjadi
autokorelasi.

Uji Variabel iklim organisasi (X1) p
value (0,064) > 0,05, variabel
pelatihan (X3) diperoleh p value
(0,411) > 0,05, variabel
kemampuan kerja (X3)
diperoleh p value (0,572) > 0,05

heteroskedastisitas

Iklim organisasi (X1),
pelatihan (Xz), kemampuan
kerja (X3), tidak terjadi
heteroskedastisitas atau
model regresi mempunyai
varian yang sama
(homoskedas tisitas).

Uji normalitas

nilai p value unstandardized
residual (0,622) > 0,05

sebaran data terdistribusi
normal

Sumber: data primer yang diolah, 2017

Tabel 3. Regresi Linear Berganda

Variabel Koefisien Nilai t Signifikansi
Konstanta 2,103

Iklim Organisasi (X1) 0,290 3,709 0,000
Pelatihan (X2) 0,651 5,277 0,000
Kemampuan Kerja (X3) 0,600 3,986 0,000

F : 67,562 0,000
Adjusted R Square : 0,717

Sumber: data primer yang diolah, 2017
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Y = a + biX; + boXo + baXz + e,
diperoleh hasil seperti pada tabel 3 di
atas:

Dari hasil analisis regresi berganda
di atas, dapat diperoleh persamaan seba-
gai berikut:

Y=2,103 + 0,290X1 + 0,651X2 + 0,600Xs.

Berdasarkan persamaan regresi li-
near tersebut di atas dapat disimpulkan
sebagai berikut:

a. Nilai konstanta sebesar 2,103 ar-
tinya nilai ini akan konstan atau
tetap sebesar 2,103. Hal ini me-
nunjukkan bahwa tanpa adanya
variabel iklim organisasi, pelatihan,
dan kemampuan kerja maka
produktivitas kerja perawat akan
mengalami peningkatan sebesar
2,103.

b. Nilai koefisien regresi untuk varia-
bel iklim organisasi (X;) bernilai
positif sebesar 0,290. Hal ini me-
nyatakan bahwa setiap penam-
bahan satu satuan variabel iklim
organisasi (X;) akan menaikkan
produktivitas kerja perawat dengan
asumsi variabel lain tetap sebesar
0,290. Semakin kondusif iklim or-
ganisasi maka semakin mening-
katkan produktivitas kerja perawat,
begitu pula sebaliknya.

c. Nilai koefisien regresi untuk varia-
bel pelatihan (X;) bernilai positif
sebesar 0,651. Hal ini menyatakan
bahwa setiap penambahan satu
satuan variabel pelatihan (X;) akan
menaikkan produktivitas kerja pe-
rawat dengan asumsi variabel lain
tetap sebesar 0,651. Semakin baik
pelatihan kerja diikuti perawat ma-
ka semakin meningkatkan produk-
tivitas kerja perawat, begitu pula
sebaliknya.

d. Nilai koefisien regresi untuk varia-
bel kemampuan kerja (X3) bernilai
positif sebesar 0,600. Hal ini me-
nyatakan bahwa setiap penam-
bahan satu satuan variabel kemam-

puan kerja (X3) akan menaikkan
produktivitas kerja perawat dengan
asumsi variabel lain tetap sebesar
0,600. Semakin tinggi kemampu-
an kerja perawat maka semakin
meningkatkan produktivitas kerja
perawat, begitu pula sebaliknya.

1. Uji koefisien regresi parsial (uji t)

Nilai t menunjukkan pengujian varia-
bel-variabel Independen secara indivi-
du, yang dilakukan untuk melihat apa-
kah variabel independen secara indi-
vidu berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel dependen dengan
mengasumsikan variabel lainnya te-
tap/konsisten. Hasil uji t adalah:

a. Hasil analisis uji t diperoleh nilai t
untuk variabel iklim organisasi se-
besar 3,709 dengan nilai signifi-
kansi (p value) sebesar 0,000 <
0,05; berarti Ho ditolak dan H; dite-
rima yang artinya iklim organisasi
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja perawat di
RSJD Surakarta.

b. Hasil analisis uji t diperoleh nilai t
untuk variabel pelatihan sebesar
5,277 dengan nilai signifikansi (p
value) sebesar 0,000 < 0,05; ber-
arti Ho ditolak dan H, diterima yang
artinya pelatihan berpengaruh sig-
nifikan terhadap produktivitas kerja
perawat di RSJD Surakarta.

c. Hasil analisis uji t diperoleh nilai t
untuk variabel kemampuan kerja
sebesar 3,986 dengan nilai signifi-
kansi (p value) sebesar 0,000 <
0,05; berarti Ho ditolak dan Hs dite-
rima yang artinya kemampuan ker-
ja berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja perawat di
RSJD Surakarta

2. Uji koefisien regresi srentak (uji F)

atau uji ketepatan model

Uji F menunjukkan bahwa pengujian
variabel-variabel independen secara
keseluruhan dan serentak. Pengujian
ini dimaksudkan untuk mengetahui
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apakah variabel bebas secara seren-
tak mempunyai pengaruh terhadap
variabel terikat atau apakah model
regresi yang dipilih sudah tepat atau
belum. Berdasarkan uji F diperoleh
hasil F hitung sebesar 67,562 dengan
nilai signifikansi (p value) sebesar
0,000 < 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa model regresi yang terbentuk
tepat untuk digunakan dalam analisis.

3. Uiji koefisien determinasi (R?)
Uji koefisien determinasi (R?) digu-
nakan untuk mengetahui seberapa
besar varian dari variabel dependen
dapat dijelaskan oleh variabel inde-
penden. Dari Hasil perhitungan diper-
oleh nilai Adjusted R Square sebesar
0,717 yang berarti variabilitas varia-
bel produktivitas kerja perawat yang
dapat dijelaskan variabel iklim orga-
nisasi, pelatihan dan kemampuan
kerja sebesar 71,7%. Hal ini berarti
iklim organisasi pelatihan dan ke-
mampuan kerja mempengaruhi pro-
duktivitas kerja perawat sebesar
71,7% sedangkan sisanya sebesar
28,3% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
Hasil Regresi linear berganda me-
nunjukkan bahwa variabel gaya kepe-
mimpinan transformasional, iklim organi-
sasi dan stres kerja berpengaruh terha-
dap kepuasan kerja perawat di RSJD
Surakarta. Berdasarkan hal tersebut di
atas maka inmplikasi manajerial dalam
penelitian ini dalah sebagai berikut:
1. Pengaruh iklim organisasi terhadap
produktivitas kerja perawat
Dari hasil analisis diketahui bah-
wa nilai signifikansi (p value) sebesar
0,000 < 0,05 untuk variabel iklim or-
ganisasi. Hal ini berarti Ho ditolak dan
H, diterima, yang artinya iklim organi-
sasi berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja perawat di RSJD
Surakarta. Semakin kondusif dan
nyaman iklim organisasi yang ada di

RSJD Surakarta maka semakin me-
ningkatkan produktivitas kerja para
perawat, begitu pula sebaliknya se-
makin tidak kondusif dan tidak nya-
man iklim organisasi yang ada di
RSJD Surakarta maka semakin me-
nurunkan produktivitas kerja para pe-
rawat. Hal ini dikarenakan salah satu
kunci kesuksesan sebuah organisasi
dalam proses pencapaian dan perwu-
judan tujuan-tujuannya adalah ke-
mampuan para pimpinan dalam mem-
persiapkan sumberdaya manusia
atau pegawai-pegawainya. Untuk da-
pat mempersiapkan para pegawai
yang baik tidak cukup hanya dengan
memberikan pendidikan dan keteram-
pilan, tetapi juga kemampuan organi-
sasi untuk melakukan analisis terha-
dap pekerjaan dan tugas yang akan
diselesaikan oleh para pegawai. Oleh
karena itu iklim organisasi harus sela-
lu ditingkatkan agar semakin kondusif
dan nyaman bagi para perawat dalam
bekerja. Dengan demikian mampu
meningkatkan dan mengoptimalkan
produktivitas kerja perawat RSJD Su-
rakarta. Hasil penelitian ini mendu-
kung hasil penelitian yang telah dila-
kukan oleh peneliti sebelumnya yaitu
hasil penelitian Masnurhadi dan Seti-
aji, (2014); Armaya, dkk (2016); Kas-
sem and Gaber (2015) di mana hasil
penelitan mereka masing-masing
diketahui bahwa terdapat hubungan
signifikan antara skor produktivitas
kerja dan skor total iklim organisasi
pada perawat.

Kebijakan yang dapat diberikan
berdasarkan implikasi manajerial ter-
sebut adalah pihak manajemen ru-
mah sakit seyogyanya dapat lebih
mengkondisikan kondisi iklim kerja
agar lebih kondusif dan lebih nyaman
bagi semua perawat dan staf karya-
wan RSJD dengan cara menciptakan
hubungan yang harmonis antar se-
mua perawat dan staf karyawan
RSJD serta terjalin hubungan yang
harmonis dengan pihak manajemen
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RSJD itu sendiri. Pihak manajemen
RSJD perlu memperhatikan kebersih-
an dan kerapian lingkungan kerja, hal
ini akan memberikan rasa nyaman
bagi semua perawat dan staf karya-
wan RSJD dalam bekerja. Dengan
demikian produktivitas kerja karya-
wan akan bisa ditingkatkan.

. Pengaruh pelatihan terhadap produk-
tivitas kerja perawat

Dari hasil analisis diketahui bahwa
nilai signifikansi (p value) sebesar
0,000 < 0,05 untuk variabel pelatihan.
Hal ini berarti Ho ditolak dan H2 dite-
rima, yang artinya pelatihan berpe-
ngaruh signifikan terhadap produkti-
vitas kerja perawat di RSJD Surakar-
ta. Semakin baik dan sering pelatihan
kerja diikuti para perawat RSJD maka
semakin meningkatkan produktivitas
mereka dalam bekerja karena penge-
tahuan dan pengalaman yang mere-
ka miliki akan semakin banyak dan
komplit, begitu pula sebaliknya sema-
kin tidak baik dan kurangnya pelatih-
an kerja diikuti para perawat RSJD
maka semakin menurunkan produkti-
vitas mereka dalam bekerja karena
pengetahuan dan pengalaman yang
mereka miliki lebih sedikit dan ku-
rang. Secara terbatas, pelatihan me-
nyediakan para perawat dengan pe-
ngetahuan yang spesifik dan dapat
diketahui serta keterampilan yang
digunakan dalam pekerjaan mereka
saat ini, sehingga mampu mendu-
kung produktivitas kerja mereka.
Secara empiris telah dibuktikan hasil
penelitian Lestari dan Sriathi (2014);
Budiartha, dkk (2015) di mana hasil
penelitian mereka menunjukkan bah-
wa ada pengaruh positif dari pelatih-
an terhadap produktivitas kerja kar-
yawan.

Hal ini dapat memberikan implikasi
manajerial adalah pihak manajemen
rumah sakit dapat lebih menyesuai-
kan dan mengadakan pelatihan-
pelatihan kerja secara bertahap kepa-

da para perawat baru dan perawat
lama sehingga pengetahuan, kete-
rampilan dan keahlian mereka dalam
menangani pasien melaksanakan
asuhan keperawatan dapat lebih pro-
duktif sehingga akan diperoleh hasil
yang maksimal dalam membantu
pasien menyembuhkan penyakitnya.
Pihak manajemen RSJD dapat benar-
benar mengaplikasikan  metode-
metode pelatihan sesuai dengan kon-
sep yang telah disepakati sehingga
perawat yang mengikuti pelatihan
dapat menangkap dan memahami
materi yang diberikan sehingga skill
and knowledge para perawat meng-
alami peningkatan. Perawat telah
memahami yang menjadi pekerjaan
dan tugas mereka sehingga dalam
pelaksanaannya dapat sesui dengan
yang diharapkan RSJD.

Kemampuan kerja berpengaruh ter-
hadap produktivitas kerja perawat
Dari hasil analisis diketahui bah-
wa nilai signifikansi (p value) sebesar
0,000 < 0,05 untuk variabel kemam-
puan kerja. Hal ini berarti Ho ditolak
dan Hj diterima, yang artinya kemam-
puan Kkerja berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja perawat
di RSJD Surakarta. Semakin tinggi
kemampuan kerja dimiliki para pera-
wat RSJD maka semakin meningkat-
kan produktivitas mereka dalam be-
kerja, begitu pula sebaliknya semakin
rendah kemampuan kerja dimiliki para
perawat RSJD maka semakin menu-
runkan produktivitas mereka dalam
bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa
salah satu faktor yang sangat penting
dan berpengaruh terhadap keberha-
silan perawat di dalam melaksanakan
tugas kewajibannya adalah kemam-
puan kerja. Kemampuan merupakan
potensi yang ada dalam diri sese-
orang untuk berbuat sehingga me-
mungkinkan seseorang untuk dapat
melakukan pekerjaan ataupun tidak
dapat melakukan pekerjaan tersebut.
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Kemampuan kerja pada dasarnya
sangat berpengaruh terhadap mutu
atau bobot hasil kerja yang dicapai
oleh seorang perawat. Hal ini dapat
dimengerti karena dalam kemampuan
kerja terdapat berbagai potensi keca-
kapan, keterampilan, serta potensi
yang lain yang mendukung yang ter-
cermin dalam kondisi fisik dan psikis.
Kemampuan kerja sangat menentu-
kan kinerja perawat dalam sebuah
rumah sakit tempat mereka bekerja.
Keberhasilan dan kecakapan pelak-
sanaan pekerjaan dalam suatu rumah
sakit sangat bergantung pada kinerja
perawatnya. Sehingga kemampuan
kerja merupakan hal penting bagi
seorang perawat untuk dapat menye-
lesaikan pekerjaan dengan baik. Ke-
mampuan seseorang akan ditentukan
oleh tinggi rendahnya tingkat pendi-
dikan dan pengalaman. Karena ke-
dua unsur inilah pengetahuan dan
keterampilan dapat diperoleh. Jadi
semakin tinggi tingkat pendidikan se-
seorang ditunjang dengan adanya
pengalaman yang luas menunjukkan
orang tersebut mempunyai tingkat
kepuasan yang tinggi. Selain tingkat
pendidikan dan pengalaman untuk
meningkatkan kemampuan sese-
orang dapat ditempuh melalui pendi-
dikan dan pelatihan, karena dengan
adanya pendidikan dan pelatihan
akan menambah pengetahuan sese-
orang untuk mengerjakan sesuatu
bisa menjadi lebih cepat dan lebih
baik. Dengan adanya latihan-latihan
yang memungkinkan perawat menda-
patkan keterampilan lain yang lebih
banyak, dengan demikian dapat me-
ningkatkan pengetahuan perawat.
Hasil penelitian ini didukung dari
jawaban responden yang diketahui
bahwa sebagian besar berpendidikan
S1 perawat dan seringnya pelatihan-
pelatihan yang mereka ikuti untuk
mendukung kinerja mereka meskipun
mayoritas perawat memiliki masa
kerja yang masih sedikit yaitu antara

1-10 tahun. Secara empiris telah di-
buktikan oleh hasil penelitian Ginanjar
(2010); Darmawan dkk (2012); dan
Wirmayanis (2014) diketahui bahwa
kemampuan kerja berpengaruh signi-
fikan terhadap produktivitas kerja kar-
yawan.

Implikasi manajerial yang dapat
diberikan adalah perawat harus dapat
lebih meningkatkan kemampuannya
baik secara teknik maupun non tek-
nik, dalam artian masing-masing pe-
rawat harus mampu menguasai ilmu
pengetahuan terkait dengan pelaksa-
naan asuhan keperawatan jiwa dan
juga menguasai kemampuan meng-
operasikan teknologi peralatan kerja
yang sudah tersedia di rumah sakit,
mengoperasikan sistem komputer
dengan baik dan yang paling utama
adalah mampu melaksanakan prose-
dur (SOP) RSJD dengan baik setiap
saya melaksanakan asuhan kepera-
watan kepada pasien gangguan jiwa.
Kemampuan kerja yang semakin baik
juga didukung dengan seringnya
pelatihan yang diikuti perawat yang
mampu mendukung pengetahuan dan
keterampilan mereka terkait asuhan
keperawatan jiwa. Jika beberapa hal
tersebut dilakukan dengan baik maka
dapat meningkatkan produktivitas
mereka dalam bekerja.

KESIMPULAN

Pada penelitian ini dapat disimpul-
kan bahwa iklim organisasi, pelatihan dan
kemampuan kerja secara parsial bernga-
ruh signifikan terhadap produktivitas kerja
perawat di RSJD Surakarta.

Semakin baik iklim organisasi yang
terbentuk di RSJD Surakarta, maka se-
makin meningkatkan produktivitas kerja
perawat. iklim organisasi harus selalu
diupayakan dan ditingkatkan agar kondu-
sif dan nyaman bagi para perawat dalam
bekerja. Dengan demikian mampu me-
ningkatkan dan mengoptimalkan produk-
tivitas kerja perawat RSJD Surakarta.

Semakin baik pelatihan kerja diikuti
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para perawat, maka semakin meningkat-
kan produktivitas kerja perawat itu sendi-
ri. Untuk meningkatkan produktivitas kerja
perawat sebaiknya pihak manajemen
rumah sakit dapat lebih menyesuaikan
dan mengadakan pelatihan-pelatihan ker-
ja secara bertahap kepada para perawat
baru dan perawat lama sehingga penge-
tahuan, keterampilan dan keahlian mere-
ka dalam menangani pasien melaksana-
kan asuhan keperawatan dapat lebih
produktif sehingga akan diperoleh hasil
yang maksimal dalam membantu pasien
menyembuhkan penyakitnya.

Semakin tinggi kemampuan kerja
dimiliki para perawat RSJD maka sema-
kin meningkatkan produktivitas mereka
dalam bekerja, begitu pula sebaliknya
semakin rendah kemampuan kerja dimiliki
para perawat RSJD maka semakin menu-
runkan produktivitas mereka dalam be-
kerja. Kemampuan kerja sangat menen-
tukan kinerja perawat dalam sebuah ru-
mah sakit tempat mereka bekerja. Keber-
hasilan dan kecakapan pelaksanaan pe-
kerjaan dalam suatu rumah sakit sangat
bergantung pada kinerja perawatnya.
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